u n e S &5 UNIVERSIDADE ESTADUAL PAULISTA s CULTURA
“JULIO DE MESQUITA FILHO” E -
p Campus de Marilia ;@ ACADEMICAe
> Editora

A Cultura Informacional e sua influéncia na
percepg¢do da incivilidade seletiva, mediada pela
diversidade no trabalho

Irailton Melo Souza

Como citar: SOUZA, lrailton Melo. A Cultura Informacional e sua influéncia na
percepcédo da incivilidade seletiva, mediada pela diversidade no trabalho. In:
VITORIANO, Marcia Cristina de Carvalho Pazin; CALDAS, Rosangela Formentini
(org.). Informacéo, conhecimento e inteligéncia organizacional. Marilia:
Oficina Universitaria; Sao Paulo: Cultura Académica, 2026. p. 267-293. DOI:
https://doi.org/10.36311/2026.978-65-5954-676-3.p 267-293

®S 06

BY NC ND
All the contents of this work, except where otherwise noted, is licensed under a Creative Commons Attribution-

NonCommercial-NoDerivatives 4.0 (CC BY-NC-ND 4.0).
Todo o contetido deste trabalho, exceto quando houver ressalva, é publicado sob a licenga Creative Commons Atribui¢édo-

NadoComercial-SemDerivagoes 4.0 (CC BY-NC-ND 4.0).
Todo el contenido de esta obra, excepto donde se indique lo contrario, estd bajo licencia de la licencia Creative Commons

Reconocimiento-No comercial-Sin derivados 4.0 (CC BY-NC-ND 4.0).



A Cultura Informacional e sua influéncia na
percepgao da incivilidade seletiva, mediada pela

diversidade no trabalho

Irailton Melo Souza

1 INTRODUCAO

Comumente, os ambientes de trabalho reinem pessoas com trajeté-
rias, experiéncias e posigdes sociais diversas. Porém, a existéncia dessas di-
ferengas nem sempre se traduz em relacionamentos pautados pelo respeito
e aceitacio do outro diferente; ao contrdrio, em muito contextos organiza-
cionais a diversidade é mais um elemento desencadeador de tensées e con-
flitos interpessoais, do que um fator de colaboracio e sinergia (Robbins;

Judge; Sobral, 2011; Chiavenato, 2005; 2014).

Os conflitos fazem parte das interagdes humanas, nio sendo exclu-
sivos do local de trabalho e podendo assumir condi¢des variadas: negativas
ou positivas, destrutivas ou construtivas (Clegg; Kornberger; Pitsis, 2011).
O fato de existirem conflitos nas organizagdes nio constitui, por si s6, um
problema. O problema surge quando os conflitos sdo desencadeados por
sentimentos velados que se manifestam por meio de comportamentos sutis
de exclusdo, desqualificagao ou desrespeito direcionados a individuos em
razao de caracteristicas pessoais ou sociais, conﬁgurando—se no que a litera-
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tura denomina de incivilidade seletiva (IS); isto é, uma forma de agressao
de baixa intensidade, frequentemente ambigua quanto a intengao de pre-
judicar, mas deliberadamente direcionada a individuos ou grupos especifi-
cos com base em atributos identitdrios, como género, etnia ou orienta¢ao
sexual (Cortina, 2008; Kabat-Farr; Cortina, 2012; Cortina et al., 2013).

Estudos mostram que a IS produz efeitos que extrapolam a experién-
cia individual da vitima, com impactos sobre satide psicoldgica, satisfagao,
desempenho e motivagio, além de repercussdes no clima, na cultura e no
desempenho organizacional (Cortina, 2008; Cortina et al., 2013; Kabat-
Farr; Settles; Cortina, 2020). Trata-se, portanto, de um fenémeno que de-
safia a compreensao das dinimicas que estruturam as relagoes interpessoais
no dia a dia das organizacoes.

Além dos impactos individuais e organizacionais jd apontados na
literatura, um dos principais desafios associados a IS reside na sua pré-
pria natureza sutil. Por manifestar-se, muitas vezes, de forma ambigua ou
naturalizada no cotidiano organizacional, sua identificacio nem sempre ¢é
imediata. Essa caracteristica torna a percep¢io da IS uma etapa inicial de
um processo mais amplo de reconhecimento e interpretagao das praticas
incivis (Cortina, 2008; Cortina et al., 2013).

A dificuldade de reconhecer comportamentos incivis refor¢a a im-
portancia do contexto cultural e informacional em que as interagdes ocor-
rem. Quando determinadas prdticas sio normalizadas ou minimizadas,
sua interpretagao como agressao depende da sensibilidade e das referéncias
simbdlicas disponiveis aos individuos. Nesse cendrio, a cultura informacio-
nal (CI) influencia os critérios pelos quais determinados comportamentos
sdo reconhecidos como oportunos ou incivis.

Perceber a IS nos espagos organizacionais requer olhar para além
das estruturas formais de gestao e examinar os fatores que o moldam. Para
tanto, a informagao transmitida pela cultura organizacional (CO), e mais
especificamente pela CI, atua como importante vetor comportamental,
visto sua capacidade de influenciar as pessoas no contexto do trabalho, da
realizacio das tarefas didrias a busca por solugdes para preocupagoes indi-
viduais (Cumbane; Woida; Borges, 2024).
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A CI pode ter diversas representagoes, nao sendo uma exclusividade
da organizacio. E possivel que dentro da organizagio haja uma CI do in-
dividuo e da comunidade de individuos, bem como de um determinado
grupo, departamento ou setor. No nivel individual, a CI pode atuar har-
monizando os valores intrinsecos do sujeito com os valores considerados
aceitdveis no contexto organizacional (Cumbane; Woida; Borges, 2024).

A literatura trata a CI como um fendémeno social responsdvel pela
alfabetizacio informacional e por fornecer as habilidades necessarias para o
desenvolvimento de novas competéncias em ambientes de abundéancia di-
gital como os de hoje (Poplavskyi; Oliinyk; Horban, 2024). Desse modo,
a CI assume um papel central tanto na circulagdo quanto no sentido da
informagao nos espagos de trabalho.

E importante evitar o protagonismo absoluto da CI, como se to-
das as dinimicas organizacionais existissem exclusivamente a partir dela.
Também nio se deve atribuir & CI um juizo prévio de valor, positivo ou ne-
gativo, uma vez que seus efeitos dependem da orientago cultural adotada
pela organizacio, visto que, dependendo do contexto, a CI pode contribuir
para préticas inclusivas, colaborativas e éticas, como pode reforgar assime-
trias e exclusoes, dependendo dos valores organizacionais que a sustentam.

Esses efeitos tornam-se particularmente visiveis quando a organiza-
¢ao é composta por sujeitos socialmente diversos. O contato entre indi-
viduos com diferentes identidades e posicoes faz os padrées informacio-
nais da organizagio ganharem concretude. Nesse sentido, a diversidade no
trabalho (DT) ndo é um fendmeno a parte da CI, mas o espago em que
esses efeitos se manifestam com maior intensidade, assumindo condigao
ambivalente em fun¢io do ambiente cultural e informacional em que estd
inserida.

Quando a DT estd articulada com uma CI orientada a inclusao,
o reconhecimento, aprendizagem e coopera¢do mutua sio favorecidos.
Entretanto, quando a DT estd inserida em contextos marcados por valores
assimétricos, pode intensificar tensdes e contribuir para o surgimento de
comportamentos de IS (Schilpzand; De Pater; Erez, 2016). No contexto
deste capitulo, a DT é compreendida nio apenas como dado demogrifico,
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mas como condi¢do social cuja interpretagao depende do contexto infor-
macional e cultural em que estd inserida.

Este capitulo apresenta os resultados de pesquisa desenvolvida no
ambito de tese de doutorado defendida em 2025, no Programa de Pés-
Graduagio em Ciéncia da Informacio da Universidade Estadual Paulista
(Souza, 2025), que investigou a influéncia da cultura informacional na
percep¢ao da incivilidade seletiva, considerando a diversidade no trabalho
como varidvel mediadora.

A pesquisa articulou o campo da cultura informacional com a lite-
ratura sobre incivilidade seletiva e diversidade no trabalho, integrando trés
construtos que, embora distintos, revelam forte interdependéncia quando
analisados no contexto organizacional. Ao aproximar esses universos tedri-
cos, buscou-se compreender como os modos de circulagio, interpretagao e
uso da informacio influenciam o reconhecimento de praticas discrimina-
tdrias sutis no ambiente de trabalho.

O estudo partiu do entendimento de que politicas de diversidade,
por si s6s, nao garantem ambientes inclusivos. A forma como as diferengas
sao percebidas e interpretadas depende do contexto cultural e informa-
cional em que estao inseridas. Nesse sentido, a cultura informacional nao
apenas organiza fluxos de informagio, mas também molda a forma como
as pessoas identificam e compreendem comportamentos no trabalho.

A investigacio combinou abordagens qualitativa e quantitativa e
utilizou a Modelagem de Equagdes Estruturais por Minimos Quadrados
Parciais (PLS-SEM) para examinar as relagoes entre os construtos, ofere-
cendo evidéncias empiricas que fundamentam as andlises apresentadas ao
longo do capitulo.

Nas segdes seguintes, apresentam-se os fundamentos tedricos que
sustentam o estudo, os procedimentos metodoldgicos adotados e a dis-
cussao dos resultados, com énfase nas implicagoes tedricas e préticas para
organizagdes interessadas em promover ambientes mais inclusivos e infor-
macionalmente conscientes.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Currura INFORMACIONAL (CI)

O termo cultura informacional (CI) nasce da jun¢ao de duas pa-
lavras-chave, cultura e informacgio, que carregam multiplos significados
que tornam complexa e desafiadora a busca por uma defini¢io de CI que
seja universalmente aceita (Martines; Woida; Almeida, 2021). Em termos
gerais, a CI é explicada como o conjunto de valores e praticas relacionados
a produgio, dissemina¢io e uso da informagao, e sua influéncia na forma
como os individuos interpretam situagdes, reconhecem comportamentos
e atribuem sentido as intera¢des no cotidiano organizacional (Ginman,
1987; Woida; Valentim, 2008; Choo, 2013). Trata-se de um conceito in-
tangivel que foca em como as pessoas acessam, processam, utilizam e com-
partilham informagées (Poplavskyi; Oliinyk; Horban, 2024).

A CI transcende a simples coleta e armazenamento de dados, repre-
sentando uma abordagem sistémica que alinha dados e informagoes aos
objetivos estratégicos, facilitando a tomada de decisoes, promovendo ino-
vacio e melhoria continua, e impactando diretamente o comportamento
organizacional (Woida; Valentim, 2008; Santos; Damian, 2017).

Adicionalmente, a CI ¢ fundamental no desenvolvimento das com-
peténcias informacionais dos empregados, aprimorando sua capacidade de
processar informagdes e de compreender as percepgoes e atitudes que a
organizagao busca cultivar (Davenport, 1998; Choo, 2013).

Diversos fatores caracterizam o ambiente interno de uma organiza-
a0, sendo um deles a diversidade de pessoas e a multiplicidade de culturas
e subculturas (Robbins; Judge; Sobral, 2011). Nesse contexto de diversi-
dade de pessoas e culturas, a CI atua fazendo a interface entre o que a or-
ganizacio produz e difunde, em termos informacionais, e o que ela espera
ver refletido no comportamento organizacional e na atitude daqueles que
se relacionam com ela, seus stakeholders (Woida; Valentim, 2008).

Embora o estudo da CI desperte o interesse de diversas dreas do
conhecimento, ¢ na Ciéncia da Informacao que ela adquire caracteris-
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ticas de metacultura, estabelecendo a intersecio entre conhecimento,

processos e priticas organizacionais e informacionais (Martines; Woida;
Almeida, 2021).

Um ponto ainda em construgao refere-se ao lugar da CI no contexto
organizacional. Existe a compreensio de que a CI é parte da cultura orga-
nizacional (CO) (Woida; Valentim, 2008; Ferndndez; Dante, 2014); ou
que ¢ andloga a CO, isto é, compartilha caracteristicas semelhantes, mas
se diferencia pelo foco especifico na informagio, no fluxo e no comporta-
mento informacional (Choo, 2013).

O ambiente interno das organizagdes é o habitat natural da CI. Em
razao disso, Ginman (1987) defendeu a necessidade de integrar a Cl 4 CO,
visto que os pressupostos da CO (valores, rituais, crengas, normas, simbo-
los) dependem dos pressupostos da CI e da forma como as informagoes sio
geradas, utilizadas e compartilhadas.

Um pensamento convergente em torno da CI diz respeito a sua es-
sencialidade para preservar a cultura, a experiéncia, a memoria, os conhe-
cimentos e a inteligéncia organizacional, bem como para viabilizar seus ob-
jetivos, metas, planos e vantagem competitiva (Ginman, 1987; Ferndndez;
Dante, 2014; Sundqyvist; Svird, 2016).

A CI carrega aspectos objetivos e subjetivos. Objetivamente, a CI
disponibiliza a informacio em documentos, regimentos e normas, inde-
pendentemente do suporte, fisico ou digital; subjetivamente, possibilita
que as pessoas organizacionais percebam, acessem e interpretem adequa-
damente a informacio.

A Cl interage continuamente com todos os aspectos da organizacio,
gerando e sendo gerada pelos processos organizacionais (Cumbane; Woida;
Borges, 2024). Desse modo, a CI nao deve ser compreendida como uma
entidade autdénoma, isolada ou alheia 4 influéncia de outros elementos e
eventos organizacionais.

Woida e Valentim (2008) destacam que a CI orienta a produgio, o
uso ¢ a disseminagao da informacdo entre os atores organizacionais, mas
também influencia os processos e as relagoes profissionais no ambiente
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organizacional, além de capacitar os empregados para interagirem de ma-
neira consciente com 0s eventos que Ocorrem nas organizagoes.

2.2 DIVERSIDADE NO TRABALHO

Diversidade é uma palavra abrangente, utilizada para indicar to-
das as diferencas, nio uma caracteristica especifica, como, por exemplo,
a diversidade de género (Hebl; Avery, 2013). Nessa linha de raciocinio,
Diversidade no trabalho (DT) também resume o conjunto de identidades
(raga, etnia, género, idade, nacionalidade, religido, deficiéncia, orientagao
sexual, status socioecondmico, educagio, estado civil, idioma etc.) presen-
tes em determinados contextos, como o organizacional (Milliken; Martins,

1996).

Espera-se que as organizacoes, enquanto microcosmos da sociedade,
sejam caracterizadas pela diversidade; mais do que isso, que a promovam e
a defendam, nao apenas pelos possiveis ganhos em vantagem competitiva,
mas por uma postura ética e pelos beneficios que uma cultura de diversi-
dade proporciona a construcio de ambientes de trabalho mais equitativos,
inclusivos e sauddveis (Manoharan; Singal, 2017).

Evidentemente, os ganhos decorrentes de uma cultura de diversi-
dade nio se produzem de forma imediata; sao resultado de um processo
continuo de conscientiza¢io e educagio sociocorporativa. Pesquisas indi-
cam que, em muitos contextos organizacionais, a diversidade pode se mos-
trar mais ruidosa e conflituosa do que benéfica, favorecendo o surgimento
de comportamentos desviantes, como a incivilidade seletiva (IS), e outras
transgressoes de valores e normas organizacionais (Pearson; Andersson;
Porath, 2000; Cortina ez al., 2013; Schilpzand; De Pater; Erez, 2016).
Talvez por esses motivos, algumas organizagoes optem por evitar o enfren-
tamento direto dessa questao.

Segundo Kabat-Farr e Cortina (2012), a DT estimula a IS no tra-
balho & medida que, por seu cardter ambiguo, serve como um mecanismo
cognitivo eficaz para dissimular a discrimina¢io e manter as atitudes pre-
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conceituosas. As autoras destacam que a incivilidade seletiva decorrente da
diversidade deve constituir preocupagao das organizagoes, dado o impacto
negativo que ela causa na constru¢io e manutenc¢io de uma cultura de
diversidade.

Oloruntola-Coates ez al. (2020), em pesquisa realizada em sistemas
hospitalares norte-americanos, especialmente com enfermeiros, constaram
que a cultura de diversidade, quando sustentada por politicas intencionais
de inclusdo, gestao da informagio e preparagao cultural sistemdtica, gera
valor organizacional, contribuindo para melhor cuidado e aten¢ao ao pa-
ciente, maior engajamento profissional, fortalecimento da cultura organi-
zacional e desempenho institucional mais robusto.

Em sintese, a DT, quando intencional e sistematicamente sustenta-
da por politicas de inclusio e por culturas organizacional e informacional
que lhe sejam favordveis, tende a produzir resultados mais consistentes e
benéficos para as organizagoes, além de aumentar sua prontidio para o
recrutamento e selegao de profissionais com diferentes perfis (Oloruntola-
Coates et al., 2020).

2.3 INCIVILIDADE SELETIVA PERCEBIDA

A compreensao da incivilidade seletiva percebida (ISP) demanda,
primeiramente, o entendimento dos conceitos de incivilidade e incivilida-
de seletiva (IS). De acordo com Cortina et al. (2013), incivilidade é uma
agressao sutil ou dissimulada desferida contra o outro, sem um motivo
ou justificativa aparentes. Em determinados momentos, chega a parecer
uma brincadeira inoportuna ou uma descortesia casual; porém, diferente
de brincadeira de mau gosto, o comportamento de incivilidade tem cardter
deliberado, intencional e, sobretudo, repetitivo. Para Schilpzand, De Pater
e Erez (2016), a incivilidade é uma violéncia de baixa intensidade, ambi-
gua quanto a intengio de ferir o outro, mas com potencial para fazé-lo.

Quando o ato de incivilidade passa a ter alvo definido, motivado
por preconceitos sociais, culturais, demograficos, ideoldgicos entre outros,
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recebe a denominagio de IS (Cortina; Areguin, 2021). A IS é uma infracio
das normas sociais de convivéncia, respeito e aceitagio do outro diferente.
Por ser insidiosa, nem sempre a vitima de agdes de IS consegue perceber
a agressao e se reconhecer na condigao de pessoa agredida. Para Cortina
(2008), a IS se apoia em uma distor¢io comportamental de falso senti-
mento de superioridade, sendo socioculturalmente construida e nutrida,
nao vendo problema algum desrespeitar o outro em razio da cor da pele,
da raga, do género, da orientagao sexual, da religido, da origem geografica,
entre outros.

No contexto do trabalho, perceber a IS depende muito das carac-
teristicas da CO e da CI que podem refor¢ar, manter, validar, disseminar
ou combater o comportamento incivil. Cortina ez a/. (2013), Kabat-Farr,
Settles e Cortina (2020) e Woida e Souza (2024) chamam a atengao para
o fato de que o desconhecimento da IS e a escassez de informagoes sobre o
assunto explica por que muitas pessoas desconhecem a sua existéncia.

Por seu cardter seletivo, a IS geralmente ocorre em contextos carac-
terizados por sentimentos de superioridade, e nao apenas por relagoes hie-
rarquicas de poder (Lim; Cortina, 2005; Cortina; Magley, 2009). Assim,
a IS pode acontecer em relagoes verticais (entre chefes e subordinados),
em relacoes transversais (clientes e empregados) e em relagdes horizontais
(entre colegas de trabalho).

Nas relacoes de trabalho, sabe-se que a IS pode afetar negativamente
a satisfacao do empregado (Chen; Wang, 2019), sua motivagao (Cortina ez
al., 2013; Kabat-Farr; Settles; Cortina, 2020), seu desempenho (Cortina;
Magley, 2009) e sua inten¢io de permanecer no emprego (Cortina ez al.,
2013). Entretanto, para que esses estragos sejam evitados, é necessario que
o comportamento de IS seja percebido, o que nio acontece de manei-
ra automdtica, considerando a natureza sutil e ambigua da IS. Assim, a
percepgao torna-se fundamental para a compreensao da IS, assim como ¢é
para compreensdo de todos os eventos que vivenciamos e para a prépria
compreensio do mundo, conforme Démuth (2013). Para o autor, perce-
ber implica interpretar e atribuir sentido s informagoes captadas no am-
biente, de maneira particular, sendo, portanto, uma experiéncia carregada

de subjetividade.
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Bruner e Goodman (1947) explicam que cada pessoa percebe a rea-
lidade de maneira tnica, dentro das possibilidades que lhes sao oferecidas
pelo ambiente. Por inferéncia, pode-se afirmar que as informagoes se in-
cluem nessas possibilidades necessirias a formagao da percep¢ao. Mesmo
que a CO naturalize o comportamento de IS, se a CI do individuo, da
comunidade de individuos ou do grupo (Cumbane; Woida; Borges, 2024)
favorecer a percep¢ao de comportamentos incivis, a IS serd percebida.

Considerando que percepg¢do é um fendmeno subjetivo e central para
o entendimento da IS (Cortina et 2/, 2013; Démuth, 2013; Cumbane;
Woida; Borges, 2024), este trabalho utiliza o termo Incivilidade Seletiva
Percebida (ISP), como forma de delimitar o foco desta pesquisa em com-
preender a influéncia da CI na percepgao da IS em locais de trabalho ca-
racterizados pela diversidade. Em resumo, a ISP ¢ a forma como a IS é
experimentada, percebida e interpretada.

3 MODELO TEORICO E HIPOTESES

Assumindo que a CI ¢é parte da CO, associada 2 maneira como as
pessoas pensam, produzem e socializam as informacoes, bem como aos
elementos que articulam os pressupostos da cultura organizacional, tais
como valores, crencas, normas etc. (Woida; Valentim, 2008; Choo, 2013;
Woida; Souza, 2024); assumindo ainda, a contribui¢ao da CI para ISP, é
possivel considerar que a CI pode desempenhar um importante papel so-
bre as relagoes interpessoais, inibindo ou estimulando determinados com-
portamentos no local de trabalho. Local este caracterizado, dentre outros
aspectos, por diversidades.

Admitindo que a promogio de relagoes interpessoais civilizadas
em ambientes organizacionais inclusivos e diversos seja um valor deter-
minante para o sucesso das organizagdes contemporineas, a CI poderd
reforcar os valores da organizagio, capacitando informacionalmente os
sujeitos organizacionais para perceberem, evitarem e combaterem com-
portamentos de IS.
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A Figura 1 traz uma representagio do objeto de estudo desta pesqui-
sa: verificar a influéncia direta e indireta da CI sobre a ISP, tendo a diversi-
dade no trabalho (DT) como varidvel mediadora.

Figura 1 — Diagrama de Caminhos

s N

o )

Fonte: Elabora¢io prépria.

Legendas: CI (cultura informacional); DT (diversidade no trabalho); ISP (incivilidade seletiva percebida).

O diagrama acima também apresenta, graficamente, quatro hipéte-
ses que esta pesquisa buscou comprovar, a saber:

H1 (CI — ISP): A cultura informacional exerce efeitos diretos e
positivos' na percepg¢ao dos empregados sobre a incivilidade seletiva.

Woida e Valentim (2008) observam que a cultura informacional
orienta nao apenas o uso, mas também a producio e a disseminagio da
informacio entre os sujeitos que integram o ambiente organizacional. Esse
conjunto de préticas e valores molda os processos internos e influencia
diretamente as interacoes profissionais. Na mesma linha, Alves e Barbosa

1 Influéncias direta e indireta indicam os efeitos de uma varidvel em outra, com (direta) ou sem (indireta)
a mediagio de uma terceira varidvel. Influéncias positiva/negativa indicam, respectivamente uma relagio
diretamente ou inversamente proporcional; isto é, 0 aumento/for¢a de uma varidvel representa a diminuigio/
enfraquecimento da outra e vice-versa.
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(2010) reforgam que a cultura informacional constitui um elemento cen-
tral para o éxito das organiza¢oes, funcionando como eixo articulador en-
tre conhecimento e desempenho institucional.

A CI atua como catalisadora dos fluxos de informagiao e conheci-
mento, modificando comportamentos, dinimicas e crengas organiza-
cionais (Valentim, 2008; Choo, 2013; Woida, 2016; Cumbane; Woida;
Borges, 2024). Assim, pressupoe-se que, em organizagdes onde a cultura
informacional ¢ suficientemente consolidada e reconhecida pelos colabo-
radores, hd maior desenvolvimento de competéncias informacionais, o que
amplia a capacidade de identificar manifesta¢oes de IS, ainda que sutis ou
disfarcadas sob a aparéncia da normalidade.

H2 (CI — DT): A cultura informacional exerce efeitos diretos e
positivos na diversidade no trabalho.

Lopatina e Sladkova (2012), ao investigarem a CI no contexto de
grandes centros urbanos, identificaram que a presenga de trabalhadores
procedentes de diferentes regiées do mundo influencia diretamente as cul-
turas organizacionais locais. Essa diversidade sociocultural contribui para a
formagao de um ambiente propicio a valorizagao da pluralidade no traba-
lho, afetando nao apenas as organizagoes, mas também o préprio processo
de desenvolvimento urbano. A partir dessa constatagao, é possivel pressu-
por que a cultura informacional exerce influéncia sobre a diversidade nas
organizagoes.

Neste estudo, parte-se da hipétese de que a cultura informacional
tem efeitos diretos e positivos sobre a diversidade no trabalho, na medida
em que favorece a institucionalizag¢do de préticas inclusivas e fortalece a
implementagdo de politicas de diversidade, promovendo ambientes orga-
nizacionais mais equitativos.

H3 (DT — ISP): A diversidade no trabalho exerce efeitos diretos e
positivos na percep¢ao dos empregados sobre a incivilidade seletiva

percebida.
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A diversidade no local de trabalho ¢ reconhecida como um tema
central para a sustentabilidade das organizagdes contemporineas (Herring;
Henderson, 2014), representando nio apenas um imperativo ético, mas
uma condi¢do estratégica para sua permanéncia e renovagao (Manoharan;
Sardeshmukh; Gross, 2019). Quando legitimamente incorporada, a DT
fortalece ambientes criativos, abertos a inovagio e pautados pela inclu-
sa0 (Manoharan; Singal, 2017; Oloruntola-Coates ez al., 2020; Van den
Oever; Beerens, 2021).

Hebl e Avery (2013) lembram que a diversidade transcende os limi-
tes de raca e género, englobando multiplas dimensoes identitdrias e socio-
culturais, como idade, crengas, habilidades, aparéncia fisica, sexualidade,
origem social e escolaridade. Cox e Blake (1991) e Cox Jr. (2001) situam
a DT como varidvel fundamental para avaliar o impacto da inclusao tanto
no clima quanto no desempenho organizacional, entendimento refor¢ado
por Chiavenato (2014), quando aponta que uma forga de trabalho plu-
ral deve ser reconhecida, estimulada e valorizada em todos os niveis da
organizagao.

Apesar dos avangos no reconhecimento de seus beneficios, a diver-
sidade pode também estar associada a tensoes internas, como revelam es-
tudos de Hebl e Avery (2013), Cortina (2008), Gutiérrez e Saint Clair
(2018) e Kabat-Farr, Settles e Cortina (2020). Esses autores identificam
que, em certos contextos organizacionais, a presenga da diversidade, quan-
do nio apoiada por uma CO madura, pode intensificar atitudes discrimi-
natérias e comportamentos de incivilidade seletiva. Este estudo defende
que tal cendrio pode ser revertido por meio da consolida¢io de uma CI
forte, que funcione como moderadora critica das relagdes.

Neste estudo, compreende-se que embora a DT possa, em casos
especificos, intensificar tensdes, também pode atuar como elemento me-
diador quando associada a praticas informacionais que promovam escuta,
respeito e senso de pertencimento. Parte-se, portanto, da hipétese de que a
DT pode exercer influéncia direta sobre ISP,
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H4 (CI — DT — ISP): A diversidade no trabalho medeia
positivamente a relagdo entre a cultura informacional e a incivilidade
seletiva percebida.

O conceito de mediagao, tal como utilizado na modelagem de equa-
¢oes estruturais, descreve o processo pelo qual uma varidvel exégena in-
fluencia uma varidvel endégena indiretamente, por meio de uma terceira
varidvel mediadora (Hair Jr. ez al., 2021, 2022). A presenca da mediagao
indica que a varidvel intermedidria transmite total ou parcialmente o efeito
da varidvel independente sobre a dependente, enriquecendo a compreen-
sao sobre as dindmicas envolvidas. No contexto da PLS-SEM, esse tipo de
andlise complementa os testes de relagao direta, oferecendo uma visao mais
aprofundada dos mecanismos causais (Hair Jr. ez 2/, 2019).

A quarta hipédtese deste estudo (H4) propoe que a relagio entre a
cultura informacional e a incivilidade seletiva percebida é mediada posi-
tivamente pela diversidade no ambiente de trabalho (CI — DT — ISP).

Com a coleta de dados finalizada e em conformidade com as orien-
tagdes metodoldgicas da literatura, foi possivel avangar para a etapa de
tratamento estatistico e andlise dos resultados, apresentados na sequéncia.

4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para a realizagao deste estudo optou-se por uma abordagem mis-
ta, quantiqualitativa, de cardter descritivo, nao probabilistica, de corte
transversal e por acessibilidade. A abordagem mista, conforme Creswell
(2010, p. 231, tradugao nossa), decorre do processo evolutivo da meto-
dologia de pesquisa, que buscou obter "mais insights com a combinagio
das pesquisas qualitativas e quantitativas do que com cada uma das for-
mas isoladamente”.

A presente pesquisa foi realizada em cinco etapas principais: (1) re-
alizacdo de um pré-teste com 28 participantes; (2) coleta de dados, entre

280



Informagio, Conhecimento e Inteligéncia organizacional: Novas abordagens

2021 e 2023, totalizando 385 respostas, das quais 338 foram consideradas
vélidas; (3) tratamento estatistico por meio da PLS-SEM, apropriada para
investigar relagoes entre construtos, especialmente em modelos explora-
térios e com dados nio normalmente distribuidos (Hair Jr. et al., 2021;
2022); (4) andlise dos dados; (5) discussao dos resultados.

As escalas utilizadas foram desenvolvidas ou adaptadas conforme
a natureza dos construtos. Nao foram encontradas escalas validadas para
mensurar a CI, sendo, por isso, necessdria a elaboracio de itens com base
na literatura de referéncia e supervisao especializada. As escalas referentes
a ISP e a DT foram adaptadas de estudos anteriores (Cortina et al., 2021;
Gutiérrez; Saint Clair, 2018).

O Quadro 1 apresenta os construtos, indicadores e referéncias uti-
lizadas na constru¢io do instrumento de pesquisa que foi disponibilizado
em plataforma online aos respondentes.

Quadro 1 — Quadro de Construtos

CONSTRUTOS | ITENS INDICADORES REFERENCIAS

A minha organizagio possui um sistema
organizado de informagio de combate a
incivilidade e respeito a diversidade no

trabalho.
Minha organizagio informa e conscientiza
Cultura ) permanentemente seus colaboradores a Woida; Valentim,
Informacional respeito dos danos da incivilidade e da 2008; Woida,
(CD necessidade de respeito as diversidades. 2016.

Minha organizagio elabora cartilhas,
midias impressas e/ou digitais,
3 cartazes e outros documentos sobre
respeito as diversidades e prevengio a
comportamentos de incivilidade.
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Ja presenciei comportamentos

4 desrespeitosos no trabalho direcionados a

pessoas em razdo de caracteristicas pessoais
ou sociais.

Minha organizagio monitora e avalia a
eficicia das agoes informacionais voltadas a
prevengao da incivilidade e & promocio do
Incivilidade respeito s diferencas.

Seleti Cortina et al.,
cletiva J4 fui alvo de comportamentos 2013

Percebida (ISP) 6 desrespeitosos no trabalho em razao de

caracteristicas pessoais ou sociais.

Quando ocorreram comportamentos
desrespeitosos relacionados a caracteristicas
pessoais ou sociais, quais caracteristicas
foram alvos (género, orientacio sexual,
raga/cor, religiéo, origem geogréﬁca,
pessoa com deficiéncia, outras).

Minha organiza¢io tem um ambiente
8 organizacional adequado para pessoas de
diferentes perfs.

Diversidade no Minha organizagio usa o conhecimento Gutiérrez; Saint
Trabalho (DT) 9 adquirido pela cultura de diversidade para Clair, 2018

criar ou adaptar produtos e servigos.

Minha organizagio incentiva a contratagio
de diferentes tipos de pessoas.

10

Fonte: Elaboragio prépria.

O tamanho da amostra foi determinado com o auxilio do software
G*Power”, utilizando a técnica de regressao linear multipla. Foram defini-
dos os seguintes pardmetros: 95% de poder estatistico (1-p = 0,95) e 5%
de nivel de significAncia (a0 = 0,05). Como o modelo possui apenas uma
varidvel preditora (CI), o G*Power” indicou um minimo de 89 observa-
¢oes. Contudo, conforme recomendagdes metodoldgicas para pesquisas
com dados nio normais e escalas tipo Likert (Hair Jr. ez 2/, 2019; Bido;
Silva, 2019), o ndmero de observagoes foi triplicado, o que resultaria em
uma amostra minima ideal de 267. Como a presente pesquisa alcancou
338 respostas vélidas, o estudo superou o critério sugerido na literatura,
garantindo a robustez estatistica.
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5 RESULTADOS E DISCUSSAO

5.1 ANALISE Dos DADOS

A anilise dos dados foi realizada por meio do método PLS-SEM,
que estabelece uma sequéncia de etapas a serem rigorosamente seguidas.
Primeiro, foram verificadas a confiabilidade e validade convergente dos
dados da pesquisa, por meio da Andlise Fatorial Confirmatéria (AFC).

Em PLS-SEM, a confiabilidade é verificada pela observacio de indi-
cadores estatisticos como Alpha de Cronbach, Rho_A e Rho_C, com valo-
res que podem variar de 0 a 1, e valores superiores a 0,7 sendo aceitos como
indicadores de confiabilidade dos dados. A validade convergente, que pro-
cura verificar em que medida as perguntas do questiondrio convergem para
o seu construto, ¢ analisada pelas cargas fatoriais, com valores estatisticos
acima de 0,8, e pela Varidncia Média Extraida (AVE), apresentando valores
superiores a 0,5 (Hair Jr. ez al., 2021). Os resultados mostraram que os trés
construtos, CI, DT e ISP, atenderam plenamente aos critérios estatisticos
demonstrando confiabilidade e convergéncia, validando, desse modo, o
modelo de mensuracio.

A andlise dos dados também verificou a validade discriminante, que
procura constatar se as perguntas elaboradas, por exemplo, para mensurar
a DT sao diferentes das perguntas utilizadas para mensurar ISP, Isso ¢ par-
ticularmente importante porque, se as perguntas nao guardarem diferen-
cas, haverd forte viés de pesquisa.

A validade discriminante foi examinada pelos critérios de Fornell-
Larcker e pela razao Heterotrait-Monotrait (HTMT). Os resultados con-
firmaram distingao clara entre os itens utilizados para mensurar CI, DT e
ISP, indicando que estao medindo conceitos distintos entre si.

Também foi verificada a matriz de cargas cruzadas para assegurar que
todos os itens possuem maior correlagio com seus préprios construtos do
que com os outros, indicando nao haver sobreposi¢ao conceitual entre as
varidveis e reafirmando a validade discriminante e o bom ajuste do instru-
mento de pesquisa.
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Para as andlises estatisticas dos dados foi utilizado o software
SmartPLS4, que segue rigorosamente as premissas e os padroes indicados
na literatura especializada. Os resultados encontrados confirmaram a vali-
dade dos dados e do modelo proposto.

A anilise dos dados também investigou a consisténcia da relagao
entre as hipdteses tedricas e os construtos da pesquisa, também utilizando
a PLS-SEM via software SmartPLS4, com aplicagio do algoritmo PLS e

do procedimento de bootstrapping com 5.000 subamostras.

O bootstrapping ¢ um método nao paramétrico, que nio exige dis-
tribui¢ao normal dos dados, e permite testar a significAncia estatistica de
indicadores como os coeficientes de caminho, valores z e p.

Nesta pesquisa, conforme ilustrado na Figura 2, os valores de R?
para os construtos diversidade no trabalho (DT = 0,5606) e incivilidade sele-
tiva percebida (ISP = 0,665) demonstram um nivel moderado a substancial
de explica¢ao do modelo. A Figura 2 apresenta o diagrama de caminhos
com os resultados estatisticos obtidos.

Figura 1 — Diagrama de Caminhos com Resultados Estatisticos

D12
DT1 1 DT3
0.879

T =0.753 (0.000) I'= 0.533(0.000)"

1sP1
cn p 9
H2 RN 0.874

0.920 " . _» ISP2
- N R 0.823
Cl2 «— 0927 @* T'=0.336(0.000)* 0.853 —» ISP2
0873 0.833
- / ISP N isp2

Fonte: Dados da Pesquisa tratados no SmartPLS4". Nota: R? é o coeficiente de explicagdo do modelo; *Nivel
de significAncia p < 0,001 (valores entre parénteses). F? = tamanho do efeito. Cargas fatoriais: valores sobre
as setas que ligam construtos e indicadores. Sinal positivo (+): relagio diretamente proporcional entre as
varidveis. Legendas: CI (Cultura Informacional); DT (Diversidade no Trabalho); ISP (Incivilidade Seletiva
Percebida).
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Todos os coeficientes apresentaram significincia estatistica (p-valor
< 0,001), confirmando as hipdteses da pesquisa (H1, H2, H3 e H4). Os
tamanhos de efeito (F?), que mostram a magnitude do impacto entre va-
ridveis e ajudam a entender quao substancial é essa relacao no mundo real,
também retornaram resultados de moderado a forte.

Segundo a literatura (Cohen, 1988), sio considerados efeitos pe-
quenos (0,02 < £ < 0,15), médios (0,15 < f* < 0,35) e grandes (f* > 0,35).
Os valores observados na pesquisa indicaram: H1 (CI > ISP): 2 = 0,336
(médio); H2 (CI > DT): f2 = 0,753 (grande); H3 (DT > ISP): > = 0,533
(grande); H4 (CI > DT - ISP): £2 = 0,401 (grande).

O efeito indireto (mediaciao) CI > DT - ISP resultou em 0,753 x
0,533 = 0,401, enquanto o efeito total (direto + indireto) foi de 0,336 +
0,401 = 0,737. Esses dados destacam o papel da DT como varidvel media-
dora, explicando mais da metade do efeito total de CI sobre ISP.

Além dos dados quantitativos, os participantes da pesquisa foram
solicitados a informar a percep¢io sobre comportamentos de IS no tra-
balho, a partir de uma lista previamente formulada. Os tipos de IS mais
percebidos foram relacionados a género e orientagio sexual (77%), raca
(32%), religiao (26%), aspectos fisicos (25%), origem geogrifica (20%) e
sociocultural (11%). Ao comparar os dados, nota-se que os principais fo-
cos de ISP coincidem com género e orientagao sexual, evidenciando maior
recorréncia e impacto percebido nessas categorias.

A amostra contou com 338 respondentes de variados perfis. Em
relacio ao sexo, 172 se identificaram como mulheres, 127 como homens, e
39 nao informaram. Quanto ao género, 139 eram mulheres cisgénero, 123
homens cisgénero, 1 mulher transgénero, enquanto 75 nao informaram.
A orientagao sexual predominante foi heterossexual (n = 259), seguida por
homossexuais (n = 20), bissexuais (n = 7), pansexuais (n = 3) e assexuais
(n = 1), com 48 respostas nio informadas. Sobre a cor da pele, 151
respondentes se declararam brancos, 103 pardos, 25 pretos, 6 amarelos,
e 53 nao informaram. 11 participantes declararam ter algum tipo de
deficiéncia, sendo 3 deficiéncia fisica, 4 deficiéncia visual e 4 com outras
deficiéncias nao relatadas. 277 declararam nio possuir deficiéncias.

285



Marcia Cristina de Carvalho Pazin Vitoriano e Rosangela Formentini Caldas (Org.)

Sobre a origem geogréfica, 116 informaram ser do Nordeste, 108 do
Sudeste, 27 do Sul, 27 do Centro-Oeste, 16 do Norte e 43 nio informa-
ram. Em relagao 2 religiao, 124 se declararam catdlicos, 82 evangélicos, 38
sem religido, 24 espiritas, 5 de matriz africana, e 65 nao informaram. Em
relagio a faixa etdria, 83 declararam ter entre 31 e 40 anos, 77 informaram
ter entre 41 e 50 anos, e os demais nao informaram.

\

Quanto a escolaridade, 100 respondentes informaram possuir es-
pecializacio, 59 disseram ter graduacio, 59 declararam ser mestres e 31
doutores. Acerca da situagdo profissional, 246 disseram estar empregados,
enquanto os demais se apresentaram como autdnomos (n = 17), desempre-
gados (n = 9), estagidrios (n = 8) e outras ocupagoes.

Sobre o segmento de trabalho, 118 declararam trabalhar no servigo
publico, 54 disseram atuar na 4rea da educagio, 48 em setores de servigos
e tecnologia. Em relagdo a renda, 70 respondentes informaram ganhar aci-
ma de 10 saldrios minimos, enquanto 48 respondentes disseram ter renda
entre 1 e 3 saldrios minimos. O tempo de empresa para 102 respondentes
é superior a 10 anos e de até 1 ano para 32 respondentes; os demais parti-
cipantes nao informaram o tempo de empresa.

5.2 DiscussAo pDOS RESULTADOS

A hipétese H1 ("A cultura informacional exerce efeitos diretos e po-
sitivos na percepgao dos empregados sobre a incivilidade seletiva") foi con-
firmada, com efeito médio e positivo, indicando que a cultura informacio-
nal (CI) contribui para a identifica¢do de comportamentos de incivilidade
seletiva (ISP). O efeito positivo indica que, quanto mais consolidada a
cultura informacional, maior a competéncia informacional dos emprega-
dos para reconhecer comportamentos destoantes no ambiente de trabalho,
como a IS.

De acordo com Ginman (1987) e Choo ez al. (2006), a CI contribui
para o desenvolvimento de habilidades criticas nos membros da organiza-
a0, tornando-os capazes de perceber, analisar e responder aos eventos or-
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ganizacionais de forma consciente. Complementando, em ambientes com
cultura informacional forte, espera-se que as dinidmicas organizacionais
tornem mais visiveis as agressoes sutis, como a IS.

A hipétese H2 propunha que a cultura informacional exerce efeitos
diretos e positivos sobre a diversidade no trabalho. Os dados confirmaram
essa relacio, apresentando elevada significincia estatistica e tamanho de
efeito grande, em consonincia com o que demonstra a literatura acerca
da capacidade da cultura informacional de influenciar multiplos aspec-
tos do ambiente organizacional (Choo ez al., 2006; Choo, 2013; Woida;
Valentim, 2008; Sundqvist; Svird, 2016).

A hipé6tese H3 sugeria que a DT exerceria efeito direto e positivo so-
bre a percep¢ao dos empregados acerca da ISP. Os resultados confirmaram
a hipétese, indicando efeito substancial. A primeira vista, esse resultado
pode parecer contraditério, uma vez que estudos anteriores (Kabat-Farr;
Cortina, 2012; Porath; Pearson, 2012) associam a DT ao aumento da IS.
Contudo, a presente pesquisa avanga ao inserir a CI como varidvel que
influencia a DT. Ao considerar essa articulacio, o estudo oferece nova in-
terpretagao: quando inserida em contexto orientado por CI que reafirma
valores inclusivos e de respeito as diferencas, a DT amplia a capacidade dos
empregados de identificar comportamentos de IS.

A hipé6tese H4 propunha que DT mediava a relagao entre CI e ISP
A hipétese também foi confirmada, apresentando efeito robusto. Os resul-
tados demonstraram que a DT, quando influenciada pela CI, potenciali-
za o impacto desta sobre a percepgao da incivilidade seletiva, produzindo
efeito indireto superior ao efeito direto da cultura informacional sobre a
varidvel dependente, na auséncia da mediacao.

6 CONSIDERACOES FINAIS

Este capitulo apresentou uma leitura hermenéutica e critica de uma
pesquisa de doutorado realizada no ano de 2025, no 4mbito do Programa
de P6s-Graduagio em Ciéncia da Informagao da Unesp, cAmpus de Marilia,
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que investigou a influéncia da cultura informacional (CI) na percepgao da
incivilidade seletiva (ISP), mediada pela diversidade no trabalho (DT). A
pesquisa partiu da premissa de que a CI influencia diretamente a ISP e,
indiretamente, por meio da mediagao da DT.

A andlise dos dados envolveu um estudo quantitativo, descritivo, de
corte transversal e por acessibilidade, com questiondrio aplicado online a
profissionais que declararam experiéncia de pelo menos seis meses em uma
mesma organizagao.

Com base em um modelo tedrico testado por meio da Modelagem
de Equagoes Estruturais por Minimos Quadrados Parciais (PLS-SEM), a
pesquisa confirmou as hipéteses formuladas, demonstrando que a CI exer-
ce efeitos diretos e positivos na percepgao dos empregados sobre a ISP e
sobre a DT. Também ficou demonstrado que a DT exerce efeitos diretos
e positivos sobre a ISP. Por fim, evidenciou-se que a DT medeia positiva-
mente a relagao entre CI e ISP

A principal contribuigao tedrica deste estudo estd na inclusio da
cultura informacional como varidvel independente, preditora; isto é, que
explica o comportamento de outras varidveis, chamadas dependentes. No
presente estudo, DT e ISP foram utilizadas como varidveis dependentes,
para sustentar a tese de que a CI pode exercer o papel de varidvel de impac-
to sobre outras varidveis no contexto organizacional.

Os resultados demonstraram que a CI é uma preditora relevante,
que contribui efetivamente para a constru¢ao de ambientes informacional-
mente eficientes e equitativos e para o desenvolvimento de competéncia
informacional nos atores organizacionais, permitindo-lhes perceber com-
portamentos desviantes, como a incivilidade seletiva.

Do ponto de vista prdtico, os resultados demonstram a importincia
de compreender a CI como elemento fundamental para capacitar as pes-
soas organizacionais a perceber comportamentos de incivilidade seletiva,
visto que a negligéncia em relagio a esse tipo de comportamento desviante,
pode comprometer o bem-estar, a motivagao, a satisfagio, o desempenho e
a retengdo dos empregados, como corroborado pela literatura.
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Além disso, ficou demonstrado que a CI pode modificar o compor-
tamento da varidvel DT sobre a varidvel ISP. Considerando estudos como
o de Kabat-Farr e Cortina (2012) que apontou que a DT, quando consi-
derada isoladamente, favorece comportamentos de incivilidade, o presente
estudo evidenciou que a DT pode ser influenciada pela CI, e que seus efei-
tos podem ser amplificados produzindo competéncia informacional para a
detecgao de comportamentos de incivilidade seletiva.

Como toda pesquisa, este estudo também apresenta limitagoes,
com destaque para: (1) o uso de amostragem nao probabilistica, que nao
permite generalizagoes; (2) a aplicagio de escalas adaptadas para verifica-
¢ao da CI, ainda que validadas por especialistas; (3) o corte transversal,
que caracteriza a pesquisa como retrato de momento. Desse modo, re-
comenda-se que pesquisas futuras adotem abordagem longitudinal, com
amostragem probabilistica, e ampliem os esforcos de validacio e replicacio
das escalas empregadas neste estudo, contribuindo para a consolidagio de
instrumentos de mensura¢io da CI em diferentes momentos e contextos
organizacionais.

Que os achados desta pesquisa incentivem novos estudos dedicados
a ampliar a compreensio da relevincia da cultura informacional, da diver-
sidade no trabalho e da percep¢io de comportamentos de incivilidade se-
letiva no contexto organizacional; que também motivem e fundamentem
pesquisas futuras, orientando praticas gerenciais que valorizem a gestao
estratégica da informagio como elemento central para o fortalecimento
da cultura informacional, para a promog¢io de ambientes mais inclusivos
e diversos, para o enfrentamento de comportamentos desviantes, como a
incivilidade seletiva, e a constru¢ao de relacoes de trabalho mais sauddveis.

REFERENCIAS

ALVES, Alessandra; BARBOSA, Ricardo Rodrigues. Influéncias e barreiras ao
compartilhamento da informagio: uma perspectiva teérica. Ciéncia da Informagio,
Brasilia, DE v. 39, n. 2, p. 115-128, maio/ago. 2010.

289



Marcia Cristina de Carvalho Pazin Vitoriano e Rosangela Formentini Caldas (Org.)

BIDO, Diégenes de Souza; SILVA, Dirceu da. SmartPLS 3: especificagio, estimacio,
avaliacio e relato. Administragao: ensino e pesquisa, Rio de Janeiro, v. 20, n. 2, p. 488-
536, maio/ago. 2019.

BRUNER, J. S.; GOODMAN, C. C. Value and need as organizing factors in
perception. Journal of Abnormal and Social Psychology, v. 42, n. 1, p. 33-44, 1947.

CHEN, Hsi-Tien; WANG, Chih-Hung. Incivility, satisfaction and turnover intention
of tourist hotel chefs: moderating effects of emotional intelligence. International

Journal of Contemporary Hospitality Management, v. 31, n. 5, p. 2034-2053, 2019.

CHIAVENATO, Idalberto. Comportamento organizacional: a dinAmica do sucesso
das organizag6es. Barueri: Manole, 2005.

CHIAVENATO, Idalberto. Introdugao a teoria geral da administragao. 7. ed. Sao
Paulo: Makron Books, 2014.

CHOO, Chun Wei. Information culture and organizational effectiveness. International
Journal of Information Management, v. 33, n. 5, p. 775-779, 2013.

CHOO, Chun Wei er al. Working with information: information management and
culture in a professional services organization. Journal of Information Science, v. 32,
n. 6, p. 491-510, 2006.

CLEGG, Stewart; KORNBERGER, Martin; PITSIS, Tyrone. Administragao e
organizagdes: uma Introdugio A teoria e & prética. 2. ed. Porto Alegre: Bookman, 2011.

COHEN, Jacob. Statistical power analysis for the behavioral sciences. 2. ed.
Hillsdale: Lawrence Erlbaum, 1988.

CORTINA, L. M. Unseen injustice: incivility as modern discrimination in
organizations. Academy of Management Review, v. 33, n. 1, p. 55-75, 2008.

CORTINA, L. M. ez al. Selective incivility as modern discrimination in organizations:
evidence and impact. Journal of Management, v. 39, n. 6, p. 1579-1605, 2013.

CORTINA, L. M.; AREGUIN, M. A. Putting people down and pushing them out:
sexual harassment in the workplace. Annual Review of Organizational Psychology
and Organizational Behavior, v. 8, n. 1, p. 285-309, 2021.

CORTINA, L. M.; MAGLEY, V. J. Raising voice, risking retaliation: events following
interpersonal mistreatment in the workplace. Journal of Occupational Health
Psychology, v. 14, n. 4, p. 307-321, 2009.

COX, Taylor H.; BLAKE, Stacy. Managing cultural diversity: implications for
organizational competitiveness. Academy of Management Executive, v. 5, n. 3, p. 45-

56, 1991.

COX JR., Taylor. Creating the multicultural organization: a strategy for capturing the
power of diversity. San Francisco: Jossey-Bass, 2001.

290



Informagio, Conhecimento e Inteligéncia organizacional: Novas abordagens

CRESWELL, John W. A concise introduction to mixed methods research. Thousand
Oaks: SAGE publications, 2021.

CUMBANE, Acia Dominguez; WOIDA, Luana Maia; BORGES, Ellen Valotta. Os
processos inerentes a cultura informacional: andlise das defini¢oes utilizando o iramuteq
e o voyant-tools. Ciencias de la Informacién, v. 53, ¢507, p. 1-16, 2024.

DAVENPORT, Thomas H. Conhecimento empresarial. Rio de Janeiro: Elsevier
Brasil, 1998.

DEMUTH, Andrej. Game theory and the problem of decision making. Krakéw:
Edition Cognitive Studies, 2013.

GINMAN, Mariam. Information culture and business performance. Iatul Quarterly,
v. 2, n. 2, p. 93-106, 1987. Paper presented at The 12th Biennial Conference, 1987,
Helsinki.

GUTIERREZ, Anggélica S.; SAINT CLAIR, Julian K. Do organizations¥ diversity
signals threaten members of the majority group? The case of employee professional
networks. Journal of Business Research, v. 89, p. 110-120, 2018.

HAIR JR., Joseph F. ¢z al. When to use and how to report the results of PLS-SEM.
European Business Review, v. 31, n. 1, p. 2-24, 2019.

HAIR JR, Joseph E ez al. Partial least squares structural equation modeling (PLS-
SEM) using R: a workbook. Cham: Springer Nature, 2021.

HAIR JR,, Joseph F. ¢z al. A primer on partial least squares structural equation
modeling (PLS-SEM). 3rd ed. Thousand Oaks: Sage, 2022.

HEBL, Michelle R.; AVERY, Derek R. Diversity in organizations. /n: BORMAN,
Walter C.; ILGEN, Daniel R.; KLIMOSKI, Richard ]J. Handbook of psychology.
Hoboken: Wiley, 2013. p. 677-697. v. 12. Industrial and organizational psychology.

HERRING, Cedric; HENDERSON, Loren. Diversity in organizations: a critical
examination. 2. ed. Hoboken: John Wiley & Sons, 2014.

KABAT-FARR, Dana; CORTINA, Lilia M. Selective incivility: gender, race, and the
discriminatory workplace. /n: FOX, Suzy; LITUCHY, Terri R. (ed.). Gender and the
dysfunctional workplace. Cheltenham: Edward Elgar, 2012. p. 120-134.

KABAT-FARR, Dana; SETTLES, Isis H.; CORTINA, Lilia M. Selective incivility: an
insidious form of discrimination in organizations. Equality, Diversity and Inclusion:
an international journal, v. 39, n. 3, p. 253-260, 2020.

LIM, S.; CORTINA, L. M. Interpersonal mistreatment in the workplace: The interface
and impact of general incivility and sexual harassment. Journal of Applied Psychology,
v. 90, n. 3, p. 483-496, 2005.

291



Marcia Cristina de Carvalho Pazin Vitoriano e Rosangela Formentini Caldas (Org.)

LOPATINA, N. V.;; SLADKOVA, O. B. The information culture of a megalopolis: the
unity of diversity. Scientific and Technical Information Processing, v. 39, n. 1, p. 54-
56, 2012.

MANOHARAN, Ashokkumar; SARDESHMUKH, Shruti R.; GROSS, Michael J.
Informal diversity management practices and their effectiveness. International Journal
of Hospitality Management, v. 82, p. 181-190, 2019.

MANOHARAN, Ashokkumar; SINGAL, Manisha. A systematic literature review
of research on diversity and diversity management in the hospitality literature.
International Journal of Hospitality Management, v. 66, p. 77-91, 2017.

MARTINES, Alexandre Robson; WOIDA, Luana Maia; ALMEIDA, Carlos Candido.
Cultura informacional: uma andlise léxico-morfoldgica. Perspectivas em Ciéncia da
Informagao, v. 26, n. 1, p. 109-132, mar. 2021.

MILLIKEN, Frances J.; MARTINS, Luis L. Searching for common threads:
Understanding the multiple effects of diversity in organizational groups. The academy
of management review, v. 21, n. 2, p. 402-433, Apr. 1996.

OLORUNTOLA-COATES, Yemisi ez al. How diversity and inclusion strategies
enhance organizational readiness for global nursing recruitment. Nurse Leader, v. 18,
n. 6, p. 620-626, Dec. 2020.

PEARSON, C. M.; ANDERSSON, L. M.; PORATH, C. L. Assessing and attacking
workplace incivility. Organizational Dynamics, v. 29, n. 2, p. 123-137, 2000.

PICHS FERNANDEZ, Aleimys; PONJUAN DANTE, G. La cultura informacional:
sus principales relaciones conceptuales. Ciencias de la Informacién, v. 45, n. 2, p. 33-
37, mayo/ago. 2014.

POPLAVSKYI, Mykhailo; OLIINYK, Oksana; HORBAN, Yurii. Knowledge society
and information culture in the context of technological innovations. Nanotechnology
Perceptions, v. 20, n. S10, p. 297-313, 2024.

PORATH, C. L.; PEARSON, C. M. Emotional and behavioral responses to workplace
incivility and the impact of hierarchical status. Journal of Applied Social Psychology,
v. 42, E326-E357, 2012. Suppl. 1

ROBBINS, Stephen P; JUDGE, Timothy A.; SOBRAL, Filipe. Comportamento
organizacional: teoria e prética no contexto brasileiro. 14. ed. Sao Paulo: Pearson
Prentice Hall, 2011.

SANTOS, B. R. P; DAMIAN, I. P. M. Cultura organizacional e cultura informacional.
Tendéncias da Pesquisa Brasileira em Ciéncia da Informagcio, v. 10, n. 1, p. 1-16,
2017.

SCHILPZAND, Pauline; DE PATER, Irene E.; EREZ, Amir. Workplace incivility:
a review of the literature and agenda for future research. Journal of Organizational
Behavior, v. 37, p. $57-588, 2016.

292



Informagio, Conhecimento e Inteligéncia organizacional: Novas abordagens

SOUZA, Irailton Melo de. A influéncia da cultura informacional na percepgao da
incivilidade seletiva mediada pela diversidade no trabalho. Orientadora: Luana Maia
Woida. 2025. Tese (Doutorado em Ciéncia da Informacio) - Universidade Estadual
Paulista (UNESP), Faculdade de Filosofia e Ciéncias, Marilia, 2025. Disponivel em:
hteps://repositorio.unesp.br/server/api/core/bitstreams/a8a7 5ada-d83a-4dc6-9b74-
ea860fca4263/content. Acesso em: 10 jun. 2025.

SUNDQVIST, Anneli; SVARD, Proscovia. Information culture and records
management: a suitable match? Conceptualizations of information culture and
their application on records management. International Journal of Information
Management, v. 36, p. 9-15, 2016.

VAN DEN OEVER, Koen; BEERENS, Bart. Does task-related conflict mediate
the board gender diversity-organizational performance relationship? European

Management Journal, v. 39, n. 4, p. 445-455, 2021.

VALENTIM, Marta Ligia Pomim. Gestao da informacio e gestdo do conhecimento
em ambientes organizacionais: conceitos e compreensoes. Tendéncias da Pesquisa
Brasileira em Ciéncia da Informacao, Brasilia, DE v. 1, n. 1, p. 1-6, 2008.

WOIDA, Luana Maia. A cultura informacional na documentagao. Jundiai: Paco
Editorial, 2016.

WOIDA, Luana Maia; SOUZA, Irailton Melo de. Cultura organizacional e cultura
informacional: fun¢oes e integragao. Ciéncia da Informagao em Revista, Maceid, v. 11,

el7274, 2024.

WOIDA, Luana Maia; VALENTIM, Marta. Cultura informacional: um modelo de
realidade social para a ICO. /n: VALENTIM, Marta (org.). Gestao da informagao e
do conhecimento no 4mbito da Ciéncia da Informagio. Sio Paulo: Polis, 2008. p.

93-115.

293



